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El presente trabajo de investigación se realizó en la empresa Cable Vídeo Perú SAC, la 
investigación es de un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, que tuvo como objetivo principal 
determinar la realización existente entre la gestión por competencias y el desempeño laboral, en 
base a tres dimensiones por variable (Competencias del saber, competencias del saber hacer y 
competencias del querer hacer – eficiencia, eficacia y motivación). 
Para obtener información se utilizó como técnica la encuesta y se aplicó el instrumento del 
cuestionario a 72 colaboradores entre hombres y mujeres. La validez y la confiabilidad del 
instrumento fueron realizadas según el coeficiente de Alfa de Cronbach y el resultado obtenido 
fue 0.811 lo cual permite decir que el Test en su versión de 18 ítems tiene una alta confiabilidad y 
consistencia. 
Se concluyó que si existe una correlación positiva media de 0.453 según se observa en la tabla 15, 
con un valor calculado para p=0.00; aceptando la hipótesis alterna y rechazando la hipótesis nula. 
Por ende, aplicar una gestión por competencias en la empresa Cable Vídeo Perú SAC traería 
consigo una mejora del desempeño laboral dentro de la empresa. 
 















The present research work was carried out in Cable Video Perú SAC, the research is a quantitative 
approach of correlational type, whose main objective was to determine the existing realization 
between competency management and labor performance, based on three dimensions by variable 
(Competences of knowledge, competences of know-how and competencies of wanting to do - 
efficiency, effectiveness and motivation). 
To obtain information, the survey was used as a technique and the questionnaire instrument was 
applied to 72 collaborators between men and women. The validity and reliability of the instrument 
were carried out according to Cronbach's Alpha coefficient and the result obtained was 0.811, 
which allows to say that the Test in its 18-item version has high reliability and consistency. 
It was concluded that there is an average positive correlation of 0.453 as observed in Table 15, 
with a calculated value for p = 0.00; accept the alternative hypothesis and reject the null hypothesis. 
Therefore, applying a management by competencies in the company Cable Video Peru SAC would 
bring an improvement of the work performance within the company. 






1.1 Realidad problemática 
 
En la actualidad las organizaciones multinacionales se trazan un gran reto por cumplir, que 
es el mejoramiento del desempeño laboral y las competencias laborales del talento humano. 
En un mundo empresarial moderno, donde la globalización económica, el desarrollo de la 
información y la tecnología pasan por cambios constantes, las organizaciones buscan en sus 
empelados una respuesta acorde a estos cambios y un mejor desempeño para hacer frente a 
la competencia. No basta con tener empleados con un buen Curriculum Vitae para la 
formación de equipos eficientes, es fundamental hacer una evaluación constante del 
desempeño de los trabajadores, de acuerdo al perfil laboral, habilidades, capacidades, 
características, etc. a esto se conoce como Competencias laborales. Estas evaluaciones del 
desempeño permitirán a las empresas mantener al personal idóneo, aquellos que cuenten con 
competencias con un valor agregado y sobre todo que puedan aportar a los objetivos de la 
organización mediante un desempeño óptimo. 
Las distintas empresas que se encuentran en el Perú, empresas nacionales como 
multinacionales o según su tamaño, buscan adecuar la cultura de desempeño laboral nacional 
con el entorno internacional como respuesta a la globalización, como complemento de este 
proceso de integración se encuentra el diseño de los perfiles laborales, estos perfiles hacen 
referencia a las características personales que debe tener cada candidato o postulante, el 
perfil ocupacional engloba las actividades y funciones del cargo, los conocimientos, las 
capacidades y las habilidades que debe poseer la persona seleccionada para ocupar la 
posición. El desempeño laboral no solo depende del perfil ocupacional, sino también de los 
recursos que la organización facilita al empleado y la forma de como el empleado optimice 
los recursos para llevar acabo las actividades. 
Un buen desempeño laboral, ya sea de manera eficiente o eficaz, va a depender de la persona 
que realice las distintas actividades dentro de la organización. Por parte del empleado, él 
debe cumplir con el perfil ocupacional y por parte de la empresa esta debe facilitarle todos 
los recursos disponibles, ya sea desde un buen clima laboral, materiales, y hasta procesos de 
inducción y capacitación. Muchas de las empresas que buscan minimizar costos, contratan 
a personas que no cumplen con el perfil del puesto, personas que no cuentan con estudios 




funciones que se les encomiende. Todo esto lleva como consecuencia que en distintas 
evaluaciones de desempeño, el colaborar no cumpla con los indicadores, exista un 
desempeño deficiente y no pueda respaldar los objetivos de la organización. 
Este es el problema que la empresa Cable Video Perú SAC atraviesa, debido a que no cuenta 
con una gestión por competencias que permita la selección del personal idóneo para un 
desempeño óptimo, que permita alcanzar los objetivos de la organización, ya sea del nivel 
jerárquico operativo o nivel de mandos medios. Es por ello que esta entidad requiere realizar 
una gestión por competencias, se llegó a la conclusión que el problema que enfrenta hoy es 
la relación de la gestión por competencias con el desempeño laboral de la empresa Cable 
Perú SAC Los Olivos año 2018. 
 
1.2 Trabajos Previos 
 
A nivel internacional 
La presente investigación se respalda en los antecedentes internacionales de Fernández 
(2011), en la Universidad de San Carlos, de Guatemala, investigó sobre “La gestión de 
recursos humanos por competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para mejorar 
el desempeño técnico y administrativo, para la producción de inteligencia y coordinación del 
sistema nacional de seguridad del estado guatemalteco”, para obtener el grado de maestro. 
Se planteó como como objetivo: Diseñar un modelo de trabajo por competencias laborales, 
en el sistema gestión de recursos humanos de la Secretaría de Inteligencia Estratégica. El 
tipo de investigación es aplicada de nivel exploratorio, se utilizó la técnica de entrevista y el 
cuestionario como instrumento. Entre las conclusiones arribadas fueron: A) Se confirma la 
hipótesis de investigación, en cuanto a que la inexistencia de un modelo institucionalizado 
de gestión de recursos humanos por competencias no permite mejorar el desempeño de 
trabajo de la Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que 
brinda el Sistema Nacional de Seguridad e Inteligencia del Estado de Guatemala. 
 
Así mismo, Vera (2015), en la Universidad Técnica de Manabí, Ecuador, realizó la 
investigación “La Gestión por competencias y su incidencia en el desempeño laboral del 




de Ingeniero Comercial. Planteó como objetivo: Analizar la gestión por competencias y su 
incidencia en el desempeño laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia 
Portoviejo. El tipo de investigación es aplicada de nivel descriptivo correlacional, como 
técnica se utilizó la entrevista y encuesta. Se concluyó que: A) La gestión por competencias 
apropiadas en el Banco Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en donde las 
competencias son definidas a partir de los empleados con mejor desempeño. 
 
Entre los antecedentes internacionales destaca Gómez y Mendoza (2013), realizado para la 
universidad de Cartagena, Colombia, investigaron sobre “El Modelo de Gestión por 
Competencias para la empresa ACMED S.A.C.”, para obtener el título de Administrador de 
Empresas. Tienen como objetivo: Diseñar un Modelo de Gestión por Competencias para la 
empresa ACMED S.A.S., por medio de los procesos de administración de personal. El tipo 
de investigación es aplicada y de nivel descriptivo, se utilizó como instrumento de 
evaluación las entrevistas para obtener información y plasmar resultados. Como 
conclusiones se dieron las siguientes: A) El modelo de competencias se basa en una serie de 
características que están relacionadas con un desempeño superior en un puesto de trabajo, y 
así como los conocimientos, las habilidades y la experiencia que son importantes y 
necesarios para lograr dicho desempeño.  
 
Entre los antecedentes internacionales destaca Ávila (2012), realizado para la Universidad 
de Cuenca, de Ecuador, quien realizó la “Gestión por competencias para el Talento Humano 
en el Proyecto de Exploración Minera IAMGOLD Ecuador S.A – 2012”, para obtener el 
título de Ingeniero Comercial. Planeo como objetivo: Proponer un Diseño de Gestión por 
competencias para el Talento Humano del Proyecto de Exploración Minera IAMGOLD S.A. 
período 2012. El tipo de investigación es descriptiva correlacional y el instrumento utilizado 
fue la entrevista. Como conclusiones se dieron las siguientes: A) El Proyecto de Exploración 
Minera de la Empresa IAMGOLD Ecuador S.A no cuenta con un departamento de recursos 
humanos establecido exclusivamente, debido a la diferencia de que no se consolida como 
una empresa en fase de producción, sino que es un proyecto que actualmente se encuentra 





A nivel nacional 
Entre los antecedentes nacionales destaca Barrientos y Portilla (2016), realizado para la 
Universidad Privada del Norte, de Lima, Perú, quienes realizaron el “Modelo de Gestión por 
Competencias dirigido a mejorar el Talento Humano en la contrata minera New Horus 
S.A.C.- 2015”, para obtener el grado de Licenciados en Administración de Empresas. 
Plantearon como objetivo: Explicar cómo diseñar un modelo de gestión por competencias 
dirigido a mejorar el talento humano en la Contrata Minera New Horus S.A.C. El tipo de 
investigación es aplicada de nivel descriptivo y el instrumento utilizado para recopilar 
información fue la entrevista. Como conclusiones se dieron las siguientes: A) Se diseñó un 
modelo de gestión por competencias para mejorar el talento humano en la Contrata Minera 
New Horus S.A.C.  
 
Así mismo, Marcillo (2014), para la Universidad Privada Antenor Orrego, de Trujillo, Perú, 
realizó el “Modelo de Gestión por Competencias para optimizar el rendimiento del Talento 
Humano en los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí”, para obtener el 
grado de Doctor en Administración. Planteo como objetivo: Proponer un Modelo de Gestión 
por Competencias del Talento Humano para mejorar el desempeño laboral de los servidores 
públicos en los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí. El tipo de 
investigación es aplicada de nivel correlacional y la recopilación de la información proviene 
de la investigación de campo mediante las técnicas de entrevistas y encuesta. Se concluyó lo 
siguiente: A) Claramente se denota, que es posible proponer un modelo de gestión por 
competencia del talento humano, dada la información obtenida de los servidores Públicos de 
los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí. 
 
La presente investigación se respalda en los antecedentes nacionales de Casma (2015), para 
la Universidad Nacional Enrique Guzmán y Valle. Investigó la “Relación de la gestión del 
talento humano por competencias en el desempeño laboral de la Empresa Ferrosistemas”, 
para obtener el grado de Magister en Administración. Tuvo como objetivo: Establecer y 
describir la relación existente entre la gestión del talento humano por competencias y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Ferrosistemas. EL tipo de investigación 




información fue la encuesta. Las conclusiones fueron las siguientes: A) La gestión del talento 
humano por competencias incidió positivamente en aumentar el desempeño en todo proceso 
productivo haciendo frente a factores de cambios que se han producido. 
 
Entre los antecedentes nacionales destaca Cayotopa (2017), para la Universidad Católica 
Santo Toribio de Mogrovejo, de Lima, Perú, quien realizó la “Gestión por competencias para 
el talento humano en la empresa Grupo RTP SAC Chiclayo – 2015”, para obtener el grado 
de Licenciado en Administración de Empresas. Planteó como objetivo: El objetivo principal 
de la investigación fue desarrollar una propuesta para la gestión por competencias para el 
talento humano en la empresa Grupo RTP SAC. El tipo de investigación es Exploratorio y 
Descriptivo y el instrumento de recopilación de información fue la encuesta. Las 
conclusiones fueron las siguientes: A) Las competencias Cardinales más requeridas para este 
tipo de perfiles fueron: Compromiso, Ética, Orientación a los resultados, Calidad de trabajo, 
Perseverancia, Iniciativa, Innovación. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Gestión por competencias 
1.3.1.1 Conceptos principales 
 
Según Fernández (2005), las competencias en el ámbito laboral son un conjunto de 
conocimientos y capacidades profesionales necesarias para que el empleado pueda llevar a 
cabo actividades y/o tareas que son propias de su ocupación (p. 34). 
De acuerdo a lo mencionado, la competencia es la capacidad de realizar una actividad de 
trabajo, utilizando los conocimientos, habilidades y destrezas para lograr el objetivo trazado. 
Para Rodríguez y Posada (2007), las competencias son capacidades para realizar una tarea o 
desarrollar las actividades que corresponden a un puesto laboral de forma eficiente (p. 96). 
Fernández (2009), sustenta que la gestión por competencias es un grupo de conocimientos 
teóricos, habilidades, destrezas y actitudes que son llevadas a cabo por el colaborador en la 
realización de su ocupación en correspondencia con el principio de idoneidad, bajo un 




La gestión por competencias es sinónimo de una correcta gestión del talento humano, en 
cuanto a la selección de personal según el perfil requerido.  
Al respecto, Lozano y Sagi-Vela (2005) mencionan que: 
 La gestión por competencias permite consolidar y unificar todos los sistemas 
de gestión de recursos humanos bajo un único modelo de desarrollo de 
talentos. Ese modelo actualiza el concepto de competencias del siglo XX, este 
nuevo modelo considera que todo colaborador debe poseer grados de 
competencias que puedan generar la realización de las tareas de manera 
óptima (p.20). 
1.3.1.2 Tipos de competencias 
 
a. Competencias del Saber 
Fernández (2009), define las Competencia del Saber cómo un grupo de conocimientos 
vinculados con las conductas comprometidas en la competencia. Puede ser de plataforma 
técnica (desarrollo de tareas) y de plataforma social (vínculos interpersonales) (p. 96).  
En definitiva, las Competencias del Saber son el conjunto de conocimientos que necesita la 
persona para realizar una tarea o actividad, estos conocimientos se obtienen en el proceso de 
aprendizaje técnico o profesional. 
a.1 Componentes de la competencia del saber  
- Requisitos de capacidad intelectual 
Según Amaya (2008) los requisitos de capacidad intelectual son:  
Niveles de intelectualidad y educación que se solicita o requiere para llevar 
cabo funciones de un cargo. Estos niveles son obtenidos mediante la 
preparación de grado académico como primaria, secundaria, preparatoria y 
universitario, donde recibes enseñanzas de gramática, matemáticas, 
acontecimientos mundiales, cultura general; o algunas especialidades como 
química, ingeniería, publicidad, mercadeo, etcétera (p.50 - 51). 
- Inducción  




Proceso institucional donde el colaborador recibe por parte de la empresa conocimientos de 
ella, objetivos, valores, políticas, funciones y tareas de su unidad de trabajo (p.353). 
Capacitación de supervisores:  
Reyes (2012) define la capacitación de supervisores de la siguiente manera:  
Tiene dos bases importantes, la primera es la técnica, que describe la manera 
de realizarse la labor bajo la guía y control del supervisor. Como segunda 
base, se encuentra la administrativa, que comprende planear y distribuir las 
labores, enseñar a cómo llevarlas a cabo calificar el desempeño y saber 
resolver inquietudes labores (p. 107). 
 
B. Competencias del saber hacer 
Fernández (2009), manifiesta que las Competencias del saber hacer son “Conjunto de 
habilidades que permiten poner en práctica los conocimientos que se poseen. Se puede hablar 
de habilidades técnicas, sociales, cognitivas, etcétera” (p.96). 
De acuerdo a lo mencionado, las Competencias del saber hacer, son capacidades que te 
permiten desarrollar o poner en práctica todos los conocimientos obtenidos en proceso de 
aprendizaje técnico o profesional. 
b.1 Componentes de la competencia del saber hacer 
- Habilidad conceptual: 
Amaya (2008), sostiene que la Habilidad Conceptual es una capacidad para llevar los 
conceptos, teorías, pronósticos, tendencias económicas e industriales a la práctica dentro de 
la propia organización (p. 51). 
- Habilidad especializada 
Para Amaya (2008), la Habilidad especializada son “procedimientos, sistemas, técnicas y 





Amaya (2008) menciona que la adaptabilidad es la habilidad para acoplarse de manera 
eficiente dentro de un entorno caótico o cambiante, de tal manera que, le sea factible 
enfrentarse a nuevas tareas, responsabilidades y grupos sociales (p. 110). 
C. Competencias del Querer Hacer 
Fernández (2009), menciona que las Competencias del Querer Hacer son conjuntos de 
aspectos motivacionales que permiten impulsar a que la persona quiera o no desarrollar 
comportamientos propios de la competencia (p. 96). 
c.1 Componentes de la competencia del querer hacer 
- Sociabilidad 
Para Amaya (2008), la sociabilidad es la habilidad para relacionarse con otras personas o 
grupos sociales de manera sencilla, desarrollando actitudes participativas y de empatía 
(p.112). 
- Comunicación oral persuasiva  
Según Amaya (2008), es la habilidad para expresar pensamientos, ideas o hechos de forma 
concisa, clara y persuasiva, esto permitirá convencer a los otros acerca del punto de vista 
propio (p. 112). 
- Trabajo en equipo:  
Amaya (2008), define el trabajo en equipo como facilidad para participar en un grupo como 
miembro integrado, ocupando un cargo de soporte para los objetivos de todos los miembros 
sin desenvolver interés personales (p. 112 - 113). 
 
1.3.1.3 Teorías 
1.3.1.3.1 Teoría clásica de la administración  
 
Uno de los principios generales de la administración que estableció Henry Fayol fue la 
división del trabajo y la especialización, Chiavenato (2007) indica qué: 
La división del trabajo trae consigo la heterogeneidad de las tareas, 
permitiendo así la especialización de acuerdo a los cargos a ocupar dentro de 




trabajo, para que personas capaces que cumplan con el perfil desarrollen sus 
funciones de la mejor manera posible (p.74).  
 
1.3.2 Desempeño Laboral  
1.3.2.1 Conceptos principales 
1.3.2.2 Factores del desempeño laboral 
Chiavenato (2011), manifiesta que el desempeño laboral es la actitud que toma el 
colaborador para el logro de objetivos de forma efectiva. El desempeño constituye las 
distintas estrategias que toma el colaborador para el cumplimiento de objetivos pretendidos 
(p. 204). 
Sobre este punto, el desempeño laboral son aquellas acciones y comportamientos que toma 
el colaborador dentro de la organización para llevar acabo sus funciones y cumplir con los 
objetivos establecidos. Para Robbins y Coulter (2005), las empresas con una cultura 
fortalecida y sostenible aprovechan sus procesos de reclutamiento y sociabilización para 
generar un desempeño organizacional eficiente (p.54). 
Al respecto, Wherther y Keith (2006), mencionan que el desempeño laboral es el escenario 
perfecto para que el colaborador manifieste sus competencias obtenida en su proceso de 
aprendizaje, las cuales se unifican como un sistema de conocimientos, habilidades, 
sentimientos, actitudes y características personales (p.300). 
 
A. Eficiencia 
Un empleado con las competencias adecuadas al perfil del puesto es aquel que plantea una 
estrategia lógica y coherente, que le facilitará maximizar y optimizar el tiempo, los recursos 
y las decisiones. Al respecto, Huse y Bodwitch (2009), señalan que la eficiencia implica que 
se lleve a cabo el logro de tareas, actividades y proyectos mediante la explotación de menos 
recursos y tiempo, es decir, ser eficiente es hacerlo mejor con lo mismo (p. 207). 
 
a.1 Componentes de la eficiencia 




Amaya (2008), define la búsqueda de información como la curiosidad de saber más sobre 
investigaciones, teorías, temas intelectuales o personales. Esto implica ir más allá de realizar 
preguntas de rutina y buscar la verdad de manera minuciosa (p. 106).  
- Conciencia organizacional 
Para Amaya (2008), conciencia organizacional es la habilidad de desarrollar empatía 
organizacional, comprendiendo las relaciones de poder y objetivos de las organizaciones. 
Esto implica la facilidad de identificar a las personas que toman decisiones, como a aquellos 
individuos que influyen sobre otros (p. 106). 
- Esfuerzo adicional 
Según Amaya (2008), es hacer más de lo que se solicita o se espera en el cargo. Realiza 
tareas que nadie ha pedido para mejorar o elevar los resultados, evitar dificultades o 
encontrar nuevas oportunidades (p. 107).  
 
B. La eficacia 
El termino eficacia, es usado para determinar el uso de las capacidades y habilidades que 
tiene el colaborador para cumplir con los objetivos establecidos, en un tiempo muy reducido, 
tomado en cuenta solo el logro de estos y no el uso de los medios y herramientas.   Al 
respecto, Huse y Bodwitch (2009) señalan que la eficacia es realizar una actividad o 
desarrollo de un proyecto; se dice que una persona es eficaz si es que ha cumplido con la 
tarea encomendada. Como se define, la eficacia tiene que ver con el cumplimiento y 
finalización de metas, no importa el tiempo o costo (p.167). 
b.1 Componentes dela eficacia 
- Orientación hacia el logro 
Amaya (2008), manifiesta que es la preocupación por cumplir el trabajo de la mejor manera 
posible o sobrepasar los estándares de calidad establecidos. Los estándares pueden ser de 
superación de rendimiento, unos objetivos medibles mediante orientación de resultados, el 
desempeño de los demás como la competitividad (p.108).  




Según Amaya (2008), es la capacidad de llegar a comprender escenarios, desintegrando en 
pequeñas partes sus implicaciones paso por paso. Incluye ver y organizar las partes de un 
problema o situación en forma sistemática (p.109).  
- Aprende rápido 
Para Amaya (2008), es “Capacidad para dominar rápidamente nuevas tecnologías” (104).  
 
C. La Motivación laboral 
La motivación laboral es la capacidad que tienen las organizaciones para mantener un 
estímulo positivo dentro de los colaboradores en cuanto a todas las actividades que realizan 
para llevar a cabo los objetivos trazados por la misma, para definir el concepto de 
motivación, Franklin y Krieger (2011) sostienen que se refiere aquello que impulsa a una 
persona a desarrollarse de distintas maneras, o que genera una actitud hacia un 
comportamiento determinado (p.100).  
c.1 Componentes de la motivación 
- Aumentos basados en méritos 
Amaya (2008) indica que este tipo de incremento cobra gran importación en cuanto a una 
evaluación de desempeño. Esta evaluación es la que impulsa a la empresa a realizar escalas 
de remuneración y reconocimientos de acuerdo al desempeño desarrollado por el 
colaborador (p. 125). 
- Incentivos casuales 
Para Amaya (2008) los incentivos casuales son parte de una retroalimentación positiva, ya 
que de esta manera la empresa les demuestra a sus colaboradores que están pendientes de 
sus esfuerzos, dedicación y desarrollo laboral (p. 126).  
- Condiciones de trabajo 
Amaya (2008) menciona que este factor toma en cuenta no solo las condiciones ambientales, 
sino el entorno donde el colaborador desarrolla sus actividades, evaluando factores de riesgo 
a los que están sometidos y a los instrumentos que usan para el cumplimiento de su trabajo 





1.3.2.3.1 Teoría de la administración científica 
 
Federick Taylor, el padre de la administración científica mencionaba que si colaborador más 
productivo percibe que recibe la misma remuneración que aquel que produce menos, pierde 
el interés de trabajo. 
Chiavenato (2007), menciona que los colaboradores deben ser seleccionados de manera 
científica, mediante procesos que permitan una selección de acuerdo a sus capacidades. 
Estos deben ser colocados en puestos de trabajo con condiciones laborales adecuadas, para 
el cumplimiento eficiente de normas y objetivos (p.48). 
 
1.4 Formulación del Problema 
1.4.1 Problema general 
 
¿Cuál es la relación de la gestión por competencias y el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018? 
1.4.2 Problemas específicos 
 
¿Cuál es la relación de las competencias del saber y el desempeño laboral de la empresa 
Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018? 
¿Cuál es la relación de las competencias del saber hacer y el desempeño laboral de la empresa 
Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018? 
¿Cuál es la relación de las competencias del querer hacer y el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio  
1.5.1 Teórico 
 
La razón de esta investigación es determinar la relación de la gestión por competencias y el 




variables y dimensiones, para que de esta manera se pueda encontrar respuestas a los 
distintos fenómenos que suceden en la presente investigación.  
1.5.2 Metodológico 
 
Para poder cumplir con los objetivos de la presente investigación, se elaboró un instrumento 
de medición, tanto para la variable independiente Gestión por competencias y la variable 
dependiente Desempeño laboral. Una vez realizado el instrumento, será analizado en el 
software de análisis estadístico SPSS, el objetivo del análisis en conocer la relación de la 
Gestión por competencias y el Desempeño laboral de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los 
Olivos año 2018. 
1.5.3 Práctico 
 
El presente trabajo tiene como finalidad principal, facilitar conocimientos que puedan ser 
aplicados en la variable independiente Gestión por competencias, la cual permita a la 
empresa Cable Vídeo Perú SAC contar con colaboradores con competencias adecuadas para 
generar un mejor desempeño laboral. 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
 
La gestión por competencias se relaciona significativamente con el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
1.6.2 Hipótesis específicas   
 
Las competencias del saber se relacionan significativamente con el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Las competencias del saber hacer se relacionan significativamente con el desempeño laboral 
de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Las competencias del querer hacer se relacionan significativamente en el desempeño laboral 







1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación de la gestión por competencias y el desempeño laboral de la empresa 
Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
Determinar la relación de las competencias del saber y el desempeño laboral de la empresa 
Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Determinar la relación de las competencias del saber hacer y el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Determinar la relación de las competencias del querer hacer y el desempeño laboral de la 















2.1 Diseño de investigación 
2.1.1 Tipo de investigación 
 
La presente investigación es de tipo aplicada, porque tiene como propósito generar nuevos 
conocimientos. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010): 
La investigación aplicada tiene por finalidad la búsqueda y consolidación del 
saber y la aplicación de   los conocimientos para el enriquecimiento del 
acervo cultural y científico, y de esta manera poder brindar una posible 
solución o mejora al problema que se intenta resolver (p.37).  
 
2.1.2 Nivel de investigación 
 
La presente investigación de es de nivel descriptivo correlacional, este nivel pretende medir 
el grado de relación y la manera cómo interactúan dos o más variables entre sí. 
Para el presente trabajo de investigación, tomando como base a Hernández y Baptista (2014) 
“se considera un tipo de estudio Descriptiva Correlacional puesto que describe la situación 
encontrada y tiene como finalidad conocer la asociación o grado relación de las variables de 
estudio” (p. 92 - 93). 
2.1.3 Diseño 
 
La presente investigación es de diseño no experimental, debido que durante la investigación 
no existe manipulación y alteración de las variables. 
Hernández, Fernández y Baptista (2010).  “Se basa fundamentalmente en la observación de 
fenómenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos. […] Se basa 
en categorías, conceptos, variables, o contextos que ya ocurrieron o sucedió sin la 





2.1.4 Método  
 
La presente investigación es de método Hipotético Deductivo, este método tiene como 
finalidad seguir un camino lógico en la investigación para dar respuestas a los distintos 
fenómenos que se presentan. 
Según Behar (2008): 
En el método hipotético-deductivo (o de contrastación de hipótesis) se trata 
de establecer la verdad o falsedad de las hipótesis (que no podemos 
comprobar directamente, por su carácter de enunciados generales, o sea leyes, 
que incluyen términos teóricos), a partir de la verdad o falsedad de las 
consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a objetos y 
propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipótesis y, 
cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de establecer directamente (p. 
40). 
 
2.2 Variables, operacionalización 
2.2.1 Variable 1: Gestión por competencias 
 
Definición conceptual 
Según Fernández (2005) manifiesta lo siguiente en cuanto a la definición de competencia, 
“Las competencias se definen en el ámbito empresarial como el conjunto de conocimientos 
y cualidades profesionales necesarias para que el empleado pueda desarrollar un conjunto 
y/o tareas que integran su ocupación” (p. 34). 
 
2.2.2 Variable 2: Desempeño laboral 
 
Definición conceptual 
Fernández (2009), manifiesta que las Competencias del Saber Hacer son “Conjunto de 
habilidades que permiten poner en práctica los conocimientos que se poseen. Se puede hablar 




 Tabla 1. Matriz de operacionalización de las variables 
 
Variables Dimensión conceptual 
Definición 
operacional 







Según Fernández (2005) 
manifiesta lo siguiente en 
cuanto a la definición de 
competencia, “Las 
competencias se definen en 
el ámbito empresarial como 
el conjunto de 
conocimientos y cualidades 
profesionales necesarias para 
que el empleado pueda 
desarrollar un conjunto y/o 
tareas que integran su 







independiente se mide 
a través de un 
cuestionario que 
contiene 9 ítems, donde 
se tiene en cuenta los 
indicadores para la 

















4. Casi siempre 
3. A veces 





































       Fuente: Elaboración propia 
Variables Dimensión conceptual 
Definición 
operacional 














manifiesta que el desempeño 
laboral “Se trata del 
comportamiento del 
evaluado encaminado a 
lograr efectivamente los 
objetivos. El aspecto 
principal del sistema reside 
en ese punto. El desempeño 
constituye la estrategia 
individual para alcanzar los 
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2.3 Población y muestra  
2.3.1 Población  
 
Para Hernández (2001), “La población en una investigación estadística se define 
arbitrariamente en función de sus propiedades particulares […] también existen 
poblaciones de observaciones o de reacciones de cierto tipo” (p. 127). 
La presente investigación tiene como población a la empresa Cable Vídeo Perú SAC, la 
población está conformada por 72 colaboradores entre hombre y mujeres. 
2.3.2 Muestra  
 
Para Hernández (2001), “es una parte más o menos grande, pero representativa de un 
conjunto o población, cuyas características deben reproducirse lo más aproximado 
posible. Científicamente las muestras son parte de un conjunto (población) 
metódicamente seleccionada que se somete a ciertos contrastes estadísticos para inferir 
resultados sobre la totalidad del universo investigado” (p.127).  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), “en las muestras no probabilísticas, la 
elección de los elementos no dependen de la probabilidad, sino de causas relacionadas 
con las características de la investigación o de quien hace la muestra” (p.176). 
La muestra para la presente investigación es de tipo censal y se trabajará únicamente con 
el total de colaboradores de la empresa, teniendo como muestra a 72 empleados de la 
empresa Cable Vídeo Perú SAC. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y    confiabilidad 
2.4.1 Técnica  
 
La técnica que se tuvo que utilizar fue la encuesta, esta nos permitirá recoger información 
mediante preguntan escritas en un cuestionario, además, tiene como objetivo principal 
facilitarnos la información necesaria para revelar futuros resultados. 
Según Gómez (2006) “Es una técnica para la indagación, exploración y recolección de 
datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que 




2.4.2 Método de análisis de datos 
 
Según Gómez (2006) la encuesta es: 
Una técnica para la indagación, exploración y recolección de datos, 
mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que 
constituyen una unidad de análisis. Esta técnica se considera pertinente en 
la investigación ya que permitió obtener información de la muestra 
seleccionada, con la finalidad de recopilar todo lo referente a las 
actuaciones de las cooperativas objeto de estudio, a través de la modalidad 
escrita, el cuestionario. Considerando este aporte, recogimos información 
con la técnica de la encuesta aplicando un cuestionario para los 30 clientes 
(p, 165). 
2.4.3 Instrumento de recolección de datos: 
 
El instrumento de recolección de datos que se utilizó fue el cuestionario, que es un 
instrumento práctico y organizado donde podrás hacer preguntas y obtener respuestas 
acerca del tema de investigación. En el presente cuestionario se plasmó 18 preguntas 
acerca del tema, este instrumento circuló en la muestra establecida para obtener 
información, proseguir al análisis y la consecuente emisión de resultados. 
 
Para Gómez (2006). “Los cuestionarios consisten en presentar a los encuestados unas 
hojas conteniendo una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas, con claridad, 
precisión y objetividad, para que sean resueltas de igual modo” (p, 128). 
 
Tabla 2 
 Puntuación de ítems en la escala tipo Likert 
PUNTUACIÓN DENOMINACIÓN 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 
4 Casi siempre 
5 Siempre 







Según Hernández (2014), “La validez en términos generales se refiere al grado en que un 
instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. (p. 200). 
 El cuestionario de la presente investigación fue sometida a juicio de expertos, de la 
escuela de administración de la Universidad Cesar Vallejo, quienes son: 
Tabla 3 
 Validación de expertos 
 
N° GRADO EXPERTO 
VALIDEZ DEL 
INSTRUMENTO 
Experto 1 Doctor Costilla Castillo Pedro Sí cumple 
Experto 2 Magister Casma Zarate Carlos Sí cumple 
Experto 3 Magister Rosales Domínguez Edhit Sí cumple 
Fuente: Elaboración propia 
2.4.5 Confiabilidad: 
 
Para Hernández (2014), “La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al 
grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales” 
(p. 200). 
La confiabilidad de del instrumento de la presente investigación se realizó ingresando una 
base de datos al sistema SPSS, obtenida luego de llevar acabo la encuesta a 20 personas 
de la muestra de la Empresa Cable Video Perú SAC mediante un cuestionario de 18 
preguntas. 
Tabla 4 
 Resumen de procesamiento de casos 
 
  N % 
 Válido 20 100,0 
Casos Excluidoa 0 ,0 
 Total 20 100,0 






Estadísticos de fiabilidad  
 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
,811 18 
Fuente: Elaboración propia 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0.811 lo cual permite decir que el Test en su versión 
de 18 ítems tiene una alta confiabilidad. Esto nos permite llegar a la conclusión de que el 
instrumento es aplicable.  
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
En el presente trabajo de investigación se utilizó el programa estadístico SPSS. Las 
pruebas estadísticas aplicadas fueron: Alfa de Cronbach, esta nos facilitó la medición de 
la confiabilidad del instrumento.  De la misma manera, se realizó la prueba Chi-cuadrado 
para observar y analizar las tablas de frecuencias de las dimensiones, con la intención de 
llegar a conclusiones claras y exactas. 
2.6 Aspectos éticos  
 
Utilización de información: Se respetó la información e identidad de las personas 
involucradas en la encuesta, además, la información obtenida fue usada exclusivamente 
para la presente investigación. 
Valor social: Los participantes de la encuesta no fueron expuestos a ningún tipo de 
peligro, por el contrario, su apoyo y soporte fue voluntario.  
Selección equitativa de los sujetos: Para obtener una información clara y concisa se 
necesitó la participación de los sujetos (encuestados). 
Validez científica: La información obtenida de otros autores tiene las citas y fuentes 







3.1Resultado descriptivo de la investigación 
 
Tabla 6  
Estadísticos descriptivos  













A veces 26 36,1 36,1 36,1 
Casi 
siempre 
40 55,6 55,6 91,7 
Siempr
e 
6 8,3 8,3 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 7 
Variable Gestión por competencias 






















2 2,8 2,8 2,8 
19 26,4 26,4 29,2 
42 58,3 58,3 87,5 
9 12,5 12,5 100,0 
72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Se observa que solo un 12,5 % que representa 9 colaboradores del total de 72  encuestados, 
respondieron que casi siempre actualizan sus conocimientos para ampliar su capacidad intelectual y mejorar 
su productividad y competitividad dentro de su centro de trabajo, además que, la empresa realiza en ellos 
procesos de inducción y capacitación. Por otro lado, solo un 26,4 % respondieron casi nunca y 2,8 % nunca. 
Como conclusión, la respuesta a veces posee el porcentaje mayor con un 58,3 %. 
Tabla 8 
Variable Gestión por competencias 















6 8,3 8,3 8,3 
A veces 22 30,6 30,6 38,9 
Casi 
siempre 
38 52,8 52,8 91,7 
Siempre 6 8,3 8,3 100,0 
Total 72 100,0 100,0  




Interpretación: Se observa que solo un 8,3% que representa 6 colaboradores del total de 72 colaboradores 
encuestados, respondieron que siempre les es sencillo poder aplicar sus habilidades conceptuales, tienen 
claro los procedimientos de trabajo y les es sencillo adaptarse a nuevos cargos y funciones. Por otro lado, 
solo un 30,6% respondieron a veces y 2,8 % casi nunca. Como conclusión, la respuesta casi siempre posee 
el porcentaje mayor con un 52,8 %. 
Tabla 9 
Variable Gestión por competencias 
















37 51,4 51,4 51,4 
Siempr
e 
35 48,6 48,6 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Se observa que solo un 48,6% de colaboradores respondieron que siempre y otro 51,4% casi siempre 
desean relacionarse e integrarse de manera social, mantienen una comunicación persuasiva y tienen la disposición de 
trabajar en equipo con sus compañeros de trabajo. 
Tabla 10 














A veces 46 63,9 63,9 63,9 
Casi 
siempre 
23 31,9 31,9 95,8 
Siempr
e 
3 4,2 4,2 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 11 















A veces 24 33,3 33,3 33,3 
Casi 
siempre 
30 41,7 41,7 75,0 
Siempr
e 
18 25,0 25,0 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la tabla 6 se observa que solo un 25% que representa 18 colaboradores del total de 72 
colaboradores encuestados, respondieron que siempre tienen la intención e iniciativa de buscar y conseguir información 




otro lado, solo un 33,3% respondieron casi siempre. Como conclusión, la respuesta casi siempre posee el porcentaje 
mayor con un 41,7%. 
Tabla 12 














A veces 10 13,9 13,9 13,9 
Casi 
siempre 
37 51,4 51,4 65,3 
Siempr
e 
25 34,7 34,7 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la tabla 7 se observa que solo un 34,7% que representa 25 colaboradores del total de 72 
colaboradores encuestados, respondieron que siempre tienen la facilidad de captar de manera más clara, sienten interés 
por realizar el trabajo de la mejor manera y para cada escenario dificultoso o de problemas mantienen un pensamiento 
analítico para dar soluciones. Por otro lado, solo un 13,9% respondieron a veces. Como conclusión, la respuesta casi 
siempre posee el porcentaje mayor con un 51,4%. 
Tabla 13 














Nunca 18 25,0 25,0 25,0 
Casi 
nunca 
44 61,1 61,1 86,1 
A veces 4 5,6 5,6 91,7 
Casi 
siempre 
3 4,2 4,2 95,8 
Siempr
e 
3 4,2 4,2 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la tabla 8 se observa que solo un 4,2% que representa 3 colaboradores del total de 72 
colaboradores encuestados, respondieron que siempre la remuneración, incentivos económicos, reconocimientos, 
ambiente laboral y condiciones de trabajo que perciben están acordes a las actividades y esfuerzos que realiza dentro 
de la empresa. Por otro lado, solo un 4,2% respondió casi siempre, 5,6% a veces y 25% nunca. Como conclusión, la 
respuesta casi nunca posee el porcentaje mayor con un 61,1%. 
 
3.2Estadística inferencial 
3.2.1 Prueba de normalidad 
- Hipótesis de normalidad 
H0: La distribución es normal  




- Nivel de Significancia  
α: (0 < α < 1); donde α=0,05  
- Regla de correspondencia  
p > α: Se acepta H0  
p < α: Se rechaza H0 
- Prueba estadística a usar 
Kolmogórov-Smirnov (N≥50) puesto que la muestra estudiada la conformaron 72 
elementos.  
- Cálculo de la significancia 
p = Sig 
TABLA 14 
 Prueba de normalidad 
 
                       KOLMOGOROV-SMIRNOV  
 ESTADÍSTICO GL SIG. 
Gestión por 
competencias 
,314 72 ,000 
Desempeño 
laboral 
,398 72 ,000 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la regla de correspondencia que se muestra en la Tabla 14 se usó 
el estadístico de Kolmogorov-Smirnov, en una muestra de 72 elementos que conforman 
la muestra de la presente investigación, siendo el resultado una significancia igual a 0.000 
y menor a α. Por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de 
normalidad, es decir, que la distribución de los datos no es normal y por tanto serán 
tratados bajo pruebas no paramétricas (análisis de Spearman). 
 
3.3 Prueba de hipótesis 
3.3.1 Contrastación de Hipótesis 





Ha: La gestión por competencias si se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Ho: La gestión por competencias no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
TABLA 15 
Baremo de correlación  
Valor Tipo de correlación  
- 1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.75 Correlación negativa considerable 
-0.50 Correlación negativa media 
-0.25 Correlación negativa débil 
-0.10 Correlación negativa muy débil 
0.00 No existe correlación entre variables 
+0.10 Correlación positiva muy débil 
+0.25 Correlación positiva débil 
+0.50 Correlación positiva media 
+0.75 Correlación positiva considerable 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+1.00 Correlación positiva fuerte 
Fuente: Hernández, R. et al.  (2010, p.312)  
 
TABLA 16 








correlación Rho de 
Spearman 
1,000 ,453** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
Desempeño laboral 
Coeficiente de 
correlación Rho de 
Spearman 
,453** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Interpretación: Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que la 
gestión por competencias y el desempeño laboral tienen una correlación positiva media 
de 0.453 según se observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.00. Ante las 
evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna la cual es equivalente a la hipótesis de trabajo. Por lo cual se 
concluye que: La gestión por competencias se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
 
1.3.1.2 Hipótesis especifica 1: Correlación entre competencias del saber y desempeño 
laboral. 
Ha: Las competencias del saber si se relacionan significativamente con el desempeño 
laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Ho: Las competencias del saber no se relacionan significativamente con el desempeño 
laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
 
TABLA 17 








correlación Rho de 
Spearman 
1,000 ,423** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 72 72 
Desempeño laboral 
Coeficiente de 
correlación Rho de 
Spearman 
,423** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Interpretación: Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que las 
competencias del saber y el desempeño laboral tienen una correlación positiva media de 
0.423 según se observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.00. Ante las 




acepta la hipótesis alterna la cual es equivalente a la hipótesis de trabajo. Por lo cual se 
concluye que: Las competencias del saber se relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
 
1.3.1.3 Hipótesis especifica 2: Correlación entre competencias del saber hacer y 
desempeño laboral. 
Ha: Las competencias del saber hacer si se relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Ho: Las competencias del saber hacer no se relacionan significativamente con el 













correlación Rho de 
Spearman 
1,000 ,336** 
Sig. (bilateral) . ,004 
N 72 72 
Desempeño laboral 
Coeficiente de 
correlación Rho de 
Spearman 
,336** 1,000 
Sig. (bilateral) ,004 . 
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Interpretación: Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que las 
competencias del saber hacer y el desempeño laboral tienen una correlación positiva débil 
de 0.336 según se observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.004. Ante las 
evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna la cual es equivalente a la hipótesis de trabajo. Por lo cual se 
concluye que: Las competencias del saber hacer se relacionan significativamente con el 




1.3.3.4 Hipótesis especifica 3: Correlación entre competencias del querer hacer y 
desempeño laboral. 
Ha: Las competencias del querer hacer si se relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los olivos año 2018. 
Ho: Las competencias del querer hacer no se relacionan significativamente con el 












correlación Rho de 
Spearman 
1,000 ,271** 
Sig. (bilateral) . ,021 
N 72 72 
Desempeño laboral 
Coeficiente de 
correlación Rho de 
Spearman 
,271** 1,000 
Sig. (bilateral) ,021 . 
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Interpretación: Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que las 
competencias del querer hacer y el desempeño laboral tienen una correlación positiva 
débil de 0.271 según se observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.021. Ante 
las evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna la cual es equivalente a la hipótesis de trabajo. Por lo cual 
se concluye que: La competencias del querer hacer se relacionan significativamente con 











Después de la aplicación del instrumento, la recolección de datos y el procesamiento de 
la información en la tesis titulada:  “Gestión por competencias y el desempeño laboral 
de la empresa Cable Video Perú SAC Los Olivos, año 2018”. En la investigación se llegó 
a determinar lo siguiente: 
 
Hipótesis general 
Se tuvo como hipótesis general “La gestión por competencias se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los 
Olivos, año 2018”. Los resultados obtenidos nos permiten confirmar que si existe una 
relación significativa entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de la 
empresa Cable Vídeo Perú SAC, con una correlación positiva media de 0.453 según se 
observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.00.  
Dicho resultado es coherente con la investigación científica de Casma (2015), titulada 
“Relación de la gestión del talento humano por competencias en el desempeño laboral de 
la Empresa Ferrosistemas”, cuyo objetivo fue establecer y describir la relación existente 
entre la gestión del talento humano por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Ferrosistemas. Se concluyó que a gestión del talento humano 
por competencias incidió positivamente en aumentar el desempeño en todo proceso 
productivo haciendo frente a factores de cambios que se han producido. 
Así como menciona Rodríguez y Posada (2007), las competencias son capacidades para 
realizar una tarea o desarrollar las actividades que corresponden a un puesto laboral de 
forma eficiente (p. 96). 
 
Hipótesis específica 1  
Se tuvo como hipótesis específica “Las competencias del saber se relacionan 
significativamente con el desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los 
olivos año 2018”. Como resultado se aprecia que si existe relación significativa entre las 
competencias del saber y el desempeño laboral, con una correlación positiva media de 




Dicho resultado es coherente con la investigación científica de Fernández (2011), titulada 
“La gestión de recursos humanos por competencias laborales en la secretaria de 
inteligencia, para mejorar el desempeño técnico y administrativo, para la producción de 
inteligencia y coordinación del sistema nacional de seguridad del estado guatemalteco”, 
cuyo objetivo fue diseñar un modelo de trabajo por competencias laborales, en el sistema 
gestión de recursos humanos de la Secretaría de Inteligencia Estratégica. Como resultado 
se confirma la hipótesis de investigación, en cuanto a que la inexistencia de un modelo 
institucionalizado de gestión de recursos humanos por competencias no permite mejorar 
el desempeño de trabajo de la Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios 
de inteligencia que brinda el Sistema Nacional de Seguridad e Inteligencia del Estado de 
Guatemala. 
 
Hipótesis específica 2 
Se tuvo como hipótesis específica “Las competencias del saber hacer se relacionan 
significativamente con el desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los 
olivos año 2018”. Como resultado se aprecia que si existe relación significativa entre las 
competencias del saber hacer y el desempeño laboral, con una correlación positiva débil 
de 0.336 según se observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.004. 
Dicho resultado es coherente con la investigación científica de Vera (2015), titulada “La 
Gestión por competencias y su incidencia en el desempeño laboral del talento humano 
del banco Guayaquil agencia Portoviejo”, cuyo objetivo ws analizar la gestión por 
competencias y su incidencia en el desempeño laboral del talento humano del Banco 
Guayaquil Agencia Portoviejo. Se concluyó que la gestión por competencias apropiadas 
en el Banco Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en donde las competencias 
son definidas a partir de los empleados con mejor desempeño. 
Así como menciona Fernández (2009), define las Competencia del Saber cómo un grupo 
de conocimientos vinculados con las conductas comprometidas en la competencia. Puede 
ser de plataforma técnica (desarrollo de tareas) y de plataforma social (vínculos 






Hipótesis específica 3  
Se tuvo como hipótesis específica “Las competencias del querer hacer se relacionan 
significativamente con el desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC Los 
olivos año 2018”. Como resultado se aprecia que si existe relación significativa entre las 
competencias del querer hacer y el desempeño laboral, con una correlación positiva débil 
de 0.271 según se observa en la tabla 15, con un valor calculado para p=0.021.  
Dicho resultado es coherente con la investigación científica de Barrientos y Portilla 
(2016), titulada “Modelo de Gestión por Competencias dirigido a mejorar el Talento 
Humano en la contrata minera New Horus S.A.C.- 2015”,  cuyo objetivo fue explicar 
cómo diseñar un modelo de gestión por competencias dirigido a mejorar el talento 
humano en la Contrata Minera New Horus S.A.C. Concluyó que el diseño y uso de un 
modelo de gestión por competencias mejora el talento humano de la Contrata Minera New 
Horus S.A.C. 
Así como menciona Fernández (2009), las Competencias del Querer Hacer son conjuntos 
de aspectos motivacionales que permiten impulsar a que la persona quiera o no desarrollar 
comportamientos propios de la competencia (p. 96). 
 
Objetivo general 
Se tuvo como objetivo general de la investigación determinar la relación entre la gestión 
por competencias y el desempeño laboral de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los 
Olivos año 2018. 
En cuanto a la variable gestión por competencias con un total 36,1% de los encuestados 
respondieron que la gestión por competencias es aplicado en la empresa estudiada, el 
55,6% casi siempre y el 8,3% siempre. Mientras que Gómez y Mendoza (2013), en su 
investigación titulada “El Modelo de Gestión por Competencias para la empresa ACMED 
S.A.C”, cuyo objetivo fue diseñar un Modelo de Gestión por Competencias para la 
empresa ACMED S.A.S. Se concluyó que el 38% de los encuestados respondieron que la 
gestión por competencias es aplicado en la empresa estudiada, el 52% casi siempre y el 





Objetivo específico 1 
Se tuvo como objetivo específico 1 determinar la relación entre las competencias del saber 
y el desempeño laboral de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos año 2018.  
En cuanto a la dimensión competencias del saber se observa que solo un 12,5 % que 
representa 9 colaboradores del total de 72  encuestados, respondieron que casi siempre 
actualizan sus conocimientos para ampliar su capacidad intelectual y mejorar su 
productividad y competitividad dentro de su centro de trabajo, además que, la empresa 
realiza en ellos procesos de inducción y capacitación. Por otro lado, solo un 26,4 % 
respondieron casi nunca y 2,8 % nunca. Como conclusión, la respuesta a veces posee el 
porcentaje mayor con un 58,3 %. Mientras que Ávila (2012), en su investigación titulada 
“Gestión por competencias para el Talento Humano en el Proyecto de Exploración 
Minera IAMGOLD Ecuador S.A – 2012”, cuyo objetivo fue proponer un diseño de 
Gestión por competencias para el Talento Humano del Proyecto de Exploración Minera 
IAMGOLD S.A. período 2012”. Se concluyó que el 47% cree que sí se debería optar por 
una mejora profesional e intelectual y el 53% piensa que no. 
Por lo tanto, ambas tesis se relacionan, debido a que los encuestados manifiestan que 
normalmente no actualizan sus conocimientos para una mejora de desempeño. 
 
Objetivo específico 2  
Se tuvo como objetivo específico 2 determinar la relación entre las competencias del saber 
hacer y el desempeño laboral de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos año 2018.  
En cuanto a la dimensión saber hacer con un total de un 8,3% que representa 6 
colaboradores del total de 72 colaboradores encuestados, respondieron que siempre les es 
sencillo poder aplicar sus habilidades conceptuales, tienen claro los procedimientos de 
trabajo y les es sencillo adaptarse a nuevos cargos y funciones. Por otro lado, solo un 
30,6% respondieron a veces y 2,8 % casi nunca. Como conclusión, la respuesta casi 
siempre posee el porcentaje mayor con un 52,8 %. Mientras que así mismo, Marcillo 
(2014), en su investigación titulada “Modelo de Gestión por Competencias para optimizar 
el rendimiento del Talento Humano en los gobiernos autónomos descentralizados del sur 
de Manabí”, cuyo objetivo fue proponer un Modelo de Gestión por Competencias del 




gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí. Se concluyó que el 44% 
respondió que aplican todas sus habilidades conceptuales y el 56% restante indico que les 
es dificultosos por el bajo conocimiento de procesos. Dicho resultado permite confirmar 
que ambas tesis se relacionan. 
 
Objetivo específico 3  
Se tuvo como objetivo específico 3 determinar la relación entre las competencias del 
querer hacer y el desempeño laboral de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos 
año 2018.  
Se determinó, respecto a la dimensión querer hacer, donde se obtuvo como resultado que 
solo un 48,6% de colaboradores respondieron que siempre y otro 51,4% casi siempre 
desean relacionarse e integrarse de manera social, mantienen una comunicación 
persuasiva y tienen la disposición de trabajar en equipo con sus compañeros de trabajo. 
Mientras que así mismo Cayotopa (2017), en su investigación titulada “Gestión por 
competencias para el talento humano en la empresa Grupo RTP SAC Chiclayo – 2015”, 
cuyo objetivo fue desarrollar una propuesta para la gestión por competencias para el 
talento humano en la empresa Grupo RTP SAC. Se concluyó que el nivel de compromiso 
e integración social que tienen se encuentra en una escala alta con un 40%, seguido 
también muy importante un grupo del 48% que considera que los colaboradores están en 














Con los objetivos planteados y con la contrastación de hipótesis se llegaron a las 
siguientes conclusiones: 
PRIMERO: Se cumplió con el objetivo general de la investigación, que era determinar la 
relación de la gestión por competencias y el desempeño laboral de la 
empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos año 2018, se obtuvo como 
resultado una correlación positiva media de 0.453 según se observa en la 
tabla 15, con un valor calculado para p=0.00; aceptando la hipótesis alterna 
y rechazando la hipótesis nula. Concluyéndose que aplicar una gestión por 
competencias en la empresa Cable Vídeo Perú SAC traería consigo una 
mejora del desempeño laboral dentro de la empresa. 
SEGUNDO: Se cumplió con el objetivo específico 1 de la investigación, que era 
determinar la relación de las competencias del saber y el desempeño laboral 
de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos año 2018, se obtuvo como 
resultado una correlación positiva media de 0.423 según se observa en la 
tabla 15, con un valor calculado para p=0.00; aceptando la hipótesis alterna 
y rechazando la hipótesis nula.  Concluyéndose que las competencias del 
saber mediante conocimientos y preparación técnica y profesional 
permitirán que los colaboradores mejorar su desempeño laboral en la 
empresa Cable Vídeo Perú SAC. 
TERCERO: Se cumplió con el objetivo específico 2 de la investigación, que era 
determinar la relación de las competencias del saber y el desempeño laboral 
de la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos año 2018, se obtuvo como 
resultado una correlación positiva débil de 0.336 según se observa en la tabla 
15, con un valor calculado para p=0.004; aceptando la hipótesis alterna y 
rechazando la hipótesis nula. Concluyéndose que las competencias del saber 
hacer permitirán que los colaboradores mediante el conocimiento y 
cumplimiento de procesos y procedimientos, mejorar su desempeño laboral 





CUARTO: Se cumplió con el objetivo específico 3 de la investigación, que era determinar 
la relación de las competencias del querer hacer y el desempeño laboral de 
la empresa Cable Vídeo Perú SAC Los Olivos año 2018, se obtuvo como 
resultado una correlación positiva débil de 0.271 según se observa en la tabla 
15, con un valor calculado para p=0.021; aceptando la hipótesis alterna y 
rechazando la hipótesis nula.  Concluyéndose que las competencias del 
querer hacer mediante aspectos motivacionales, mejorar su desempeño 
























PRIMERO: La gestión por competencias es el método que busca una relación estrecha 
entre los empleos y las personas. Busca un modo de desarrollar y explotar 
las capacidades individuales y en equipo, haciendo énfasis en el 
aprovechamiento óptimo de los talentos. Se recomienda identificar las 
capacidades requeridas de las personas para cada puesto de trabajo. En esta 
condición es necesario diseñar un perfil cuantificable y medible en forma 
objetiva. La intención principal es implementar un estilo de dirigir que 
permita gestionar el talento en forma integral que se relacione con la 
planeación estratégica de la organización. 
 
SEGUNDO: Se sugiere diseñar un perfil de puestos con las competencias necesarias para 
desarrollar cada posición en forma alineada a la cultura organizacional y a 
la planeación estratégica. Así, se deben tender puentes entre los procesos, 
las políticas y la forma de gestión que deben impactar al área de recursos 
humanos. 
 
TERCERO: Se sugiere alinear las competencias específicas y genéricas demandadas por 
la empresa con las del trabajador, esto permitirá integrar los objetivos de la 
organización con los de la persona. Así, se generará un compromiso 
personal del empleado por lograr un alto grado de excelencia en las 
competencias identificadas en él, incrementando su rendimiento. 
CUARTO: Se recomienda la evaluación continua del desempeño de forma generalizada. 
La mejora profesional individual y del grupo de trabajo están en continua 
progresión integrándose cotidianamente en la organización, medirla nos 
permitirá identificar procesos por mejorar y mantener aquellos procesos 
eficientes que se han obtenido. 
 
QUINTO: Ofrecer oportunidades de ascenso. A los empleados les gusta sentir que su 




de que tus empleados se sientan de esta manera es compensarlos 
adecuadamente por su trabajo, pero otra parte es darles la oportunidad de 
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OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIÓN INDICADORES METODOLOGIA 





























Tipo de investigación: 
Aplicada. 








72 colaboradores de la 
empresa Cable Vídeo 
Perú SAC. 
Muestra: 
72 colaboradores de la 






¿Cuál es la relación de la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral en la 
empresa Cable Video Perú SAC 
Los olivos año 2018? 
Determinar la relación de la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
SAC Los olivos año 2018. 
La gestión por competencias 
se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 


















¿Cuál es la relación de las 
competencias del saber y el 
desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú SAC 
Los olivos año 2018? 
Determinar la relación de las 
competencias del saber y el 
desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
SAC Los olivos año 2018. 
Las competencias del saber se 
relacionan significativamente 
con el desempeño laboral de 
la empresa Cable Video Perú 











Trabajo en equipo 
¿Cuál es la relación de las 
competencias del saber hacer y 
el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
SAC Los olivos año 2018? 
Determinar la relación de las 
competencias del saber hacer 
y el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
SAC Los olivos año 2018. 
Las competencias del saber 
hacer se relacionan 
significativamente con el 
desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
























Orientación al logro 
¿Cuál es la relación de las 
competencias del querer hacer 
y el desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
SAC Los olivos año 2018? 
Determinar la relación de las 
competencias del querer 
hacer y el desempeño laboral 
de la empresa Cable Video 
Perú SAC Los olivos año 
2018. 
Las competencias del querer 
hacer se relacionan 
significativamente en el 
desempeño laboral de la 
empresa Cable Video Perú 
SAC Los olivos año 2018. 
Pensamiento analítico 
Motivación 
Aumentos basados en 
méritos 
Incentivos casuales 






CUESTIONARIO SOBRE LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LA 
EMPRESA CABLE VIDEO PERÚ SAC LOS OLIVOS AÑO 2018 
A. INTRODUCCIÓN:  
Estimado(a) cliente, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca de “LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPEÑO LABORAL 
DE LA EMPRESA CABLE VIDEO PERÚ SAC LOS OLIVOS AÑO 2018”. 
B. INDICACIONES:  
 Este cuestionario es ANÓNIMO. Por favor, responde con sinceridad 
 Lea determinadamente coma ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las preguntas 
marcando con una “X”.  
El significado de cada número es: 1=nunca 2=casi nunca 3=a veces 4=casi siempre5=siempre  
VARIABLE: GESTIÓN POR COMPETENCIAS 




1. ¿Actualiza sus conocimientos para ampliar su 
capacidad intelectual y mejorar su productividad y 
competitividad dentro de su centro de trabajo? 
     
2. ¿La empresa desarrolla un programa de 
inducción que indique cuáles son las funciones, 
unidad de trabajo, objetivos y valores 
organizacionales del personal? 
     
3. ¿La empresa realiza procesos de capacitación 
para la actualización del personal en temas como 
tecnologías, conocimientos y funciones? 
     
4. ¿Le es sencillo poder aplicar sus habilidades 
conceptuales (técnicos o profesionales) para el 
cumplimiento de sus funciones laborales? 




del saber hacer 
5. ¿Tiene claro los procedimientos de trabajo y 
sistemas conocidas como habilidades 
especializadas, para el cumplimiento de sus 
funciones laborales? 
    
 
6. ¿Le es sencillo adaptarse a un nuevo cargo, 
funciones o nuevas responsabilidades? 
     
7. ¿Le es sencillo relacionarse e integrarse de 
manera social con sus compañeros de área y 
colaboradores de otros departamentos de la 
empresa? 
    
 
8. ¿Transmite y mantiene una comunicación oral 
persuasiva con sus compañeros de área o 
pertenecientes a otros departamentos de la empresa 
con los que tiene que compartir información? 





9. ¿Tiene la disposición de aportar y trabajar en 
equipo para lograr objetivos ya sean comunes o no? 
     
10. ¿Tiene la intención e iniciativa de buscar y 
conseguir información fiable para dar respuestas 
inmediatas a posibles problemas? 
    
 
11. ¿Optimiza todos los recursos posibles 
manteniendo su conciencia organizacional para 




cumplir con los objetivos sin generar pérdidas a la 
empresa? 
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
Eficiencia 
12. ¿Realiza más de lo que se le requiere o 
esfuerzos adicionales a para obtener mejores 
resultados? 
    
 
13. ¿Tiene la facilidad de captar de manera más 
clara y rápida lo que sus superiores le indican o 
solicitan? 
    
 
Eficacia  
14. ¿Siente interés por realizar el trabajo de la 
mejor manera posible o sobrepasar los estándares 
de tiempo de entrega establecidos orientándose al 
logro? 
    
 
15. ¿Para cada escenario dificultoso o de problemas 
mantiene un pensamiento analítico para dar 
soluciones concretas y rápidas? 
    
 
Motivación  
16. ¿La remuneración, aumentos e incentivos 
económicos que percibe están acorde a las 
actividades y esfuerzos que realiza dentro de la 
empresa? 
    
 
17. ¿La empresa le brinda a usted y a sus 
compañeros de trabajo reconocimientos e 
incentivos casuales por el cumplimiento de tareas y 
objetivos? 
    
 
18. ¿El ambiente y condiciones de trabajo donde 
labora le facilitan el cumplimiento de las funciones 
y responsabilidades de su cargo? 
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